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El presente estudio de investigación tiene como objetivo determinar la 
relación entre el perfil profesional y el cumplimiento de funciones del 
gestor administrativo en establecimiento de salud del MINSA – 2021, 
siendo el diseño del presente trabajo de investigación, descriptivo- 
correlacional, de enfoque cuantitativo y diseño no experimental, 
utilizándose como técnica de estudio el empleo de una encuesta para 
la recolección de datos de 50 gestores administrativos de un 
establecimiento de salud. Estos instrumentos consistieron en dos 
cuestionarios, para la variable perfil profesional consta de 4 
dimensiones con 20 ítems. y para la variable cumplimiento de funciones 
3 dimensiones con 14 ítems. Siendo validados estos instrumentos por 
tres maestros en gestión pública, de los resultados obtenidos de esta 
investigación luego de ser analizados, se muestran en cuadros en los 
cuales de acuerdo a la correlación de Spearman se aprecia el buen 
grado de correlación y la existencia significativa entre la variable perfil 
profesional y el cumplimiento de funciones. 
El coeficiente de correlación Rho de Spearman que mide el grado de 
asociación nos muestra un valor de 0.747 lo que permite la conclusión 
de que entre las dos variables hay una fuerte relación positiva. 




The objetive of this research study is to determine the relationship between the 
professional profile and the fulfillment of the functions of the administrative 
manager in a health establishment of MINSA - 2021, being the design of the 
present research work, descriptive-correlational, with a quantitative approach and 
design non-experimental, using as a study technique the use of a survey to collect 
data from 50 administrative managers of a health facility. These instruments 
consisted of two questionnaires, for the professional profile variable that consists 
of 4 dimensions with 20 items. and for the variable fulfillment of functions 3 
dimensions with 14 items. These instruments being validated by three masters in 
public management, the results obtained from this research after being analyzed 
are shown in tables in which, according to the Spearman correlation, the good 
degree of correlation and the significant existence between the variable 
professional profile and performance of duties. The Spearman Rho correlation 
coefficient that measures the degree of association shows us a value of 0.747, 
which allows the statement that there is a strong positive relationship between 
the two variables, 
Keywords: Professional profile, fulfillment of functions, SERVQUAL 
1 
I. INTRODUCCIÓN.
El funcionario público en la administración pública es la persona que 
labora para el Estado Peruano, siendo designado por una autoridad 
competente con el fin de ocupar los cargos de mayor nivel y 
responsabilidad en los poderes públicos y los organismos autónomos, 
teniendo la autoridad para disponer las acciones que correspondan al 
desempeño de sus funciones. Estos se rigen por el “derecho 
administrativo público”, para esto el estado dispone de mecanismos para 
la contratación de estos funcionarios de forma objetiva por mérito o 
mediante concurso público. Asimismo, existe el empleado público que es 
un servidor gubernamental que desempeña sus labores en las entidades 
públicas bajo las órdenes de sus superiores, denominados funcionarios. 
(María Estela Raffino, (2020). 
Para el presente estudio respecto al impacto que tiene el perfil profesional 
del gestor público en relación al nivel de cumplimiento de sus funciones 
en un establecimiento de salud – MINSA, tenemos en cuenta que la 
llamada modernización del Estado y el consiguiente fortalecimiento de las 
instituciones estatales son materias recurrentes en la historia de América 
del Sur desde el comienzo de su vida política, al respecto, el estudio de la 
buena y eficaz dirección del aparato estatal ha sido causa del interés de 
los expertos en la materia, en especial de las ciencias del derecho, 
administrativas y de la economía, en las que predomina el punto de vista 
esencialmente normativa y legalista respecto al desarrollo de lo que 
llamamos gestión pública, la que se define como el conjunto de 
actividades mediante las que las entidades buscan el obtener sus fines, 
sus objetivos y sus metas, las que están encuadradas por las normas, 
procesos y políticas estatales, establecidas por el ejecutivo en los 
espacios institucionales mediante cuales el Estado Peruano define e 
implementa sus políticas, proporciona los bienes y servicios, aplicando 
medidas con la finalidad de cumplir con sus funciones” (Idea Internacional 
y Transparencia, 2009, p. 14). 
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En el presente estudio estamos avocándonos al tema de las capacidades 
de los gestores públicos (funcionarios y autoridades) en el MINSA y en 
particular en los hospitales integrantes de las DIRIS, para los cuales 
ningún proceso de modernización de la gestión pública y ningún proceso 
de descentralización van a poder mejorar si es que no se tienen los 
operadores adecuados y adecuadamente competentes en el ejercicio de 
la ocupación pública, más aun teniendo en consideración la alta rotación 
de funcionarios debido a los cambios de gobiernos o al cambio de 
autoridades en cada dependencia lo que implica la renuncia o remoción 
de todos los puestos de cargos de confianza. En tal razón se considera 
muy necesario contar con un aparato de servicio civil del estado 
debidamente capacitado en el cual los méritos del funcionario sea lo 
primordial y que se tomen las acciones correspondientes que permitan 
contar con los buenos funcionarios y dejar que continúen en sus cargos 
independientemente de los cambios políticos, de esta manera se 
mejoraría paulatinamente la calidad del servicio brindado a la población, 
(Fukuyama F, 2004). 
 
Después de la década del 80 con el inicio de la descentralización y la 
transferencia de fondos a ser administrados por los gobiernos regionales 
para emplearlos en la ejecución de las obras en bien de la población, al 
no estar debidamente capacitados los funcionarios y empleados públicos 
en gestión pública y a su poca capacidad de gasto se evidenció el 
incremento de la corrupción de malos funcionarios en especialmente en 
lo que corresponde a la malversación de los dineros del Estado y a la 
ejecución de obras innecesarias para la población, (Francis Fukuyama, 
2004), 
 
Sobre el personal de confianza debemos indicar que los servidores del 
Estado se clasifican en 04 grupos: los funcionarios públicos, los directivos 
públicos, los servidores civiles de carrera y los servidores de actividades 
complementadas, (artículo 2 de la Ley N°30057-SERVIR). En este se 
establece la existencia de personal de confianza que tienen como 
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particularidad natural el ingreso sin un previo concurso público de méritos 
y sin tener en cuenta la base del poder discrecional con el cual debe contar 
el funcionario que lo designa (no obstante, deben cumplir con el perfil 
adecuado para el puesto), en tal sentido, los colaboradores que postulan 
a un puesto en el aparato estatal deben cumplir con los requisitos 
determinados para la plaza vacante. Estos se encuentran comprendidos 
en los instrumentos de gestión de cada entidad (MOF, ROF, Clasificador 
de cargos, etc.) siendo obligatoria su observancia, (Informe Técnico 1550- 
2020-Servir). 
 
Con respecto a la incorporación de personal a las instituciones del Estado, 
independientemente del tipo de régimen laboral que corresponda, estos 
deben realizarse mediante concurso público de méritos en cumplimiento 
de la normatividad vigente que regula la contratación de todo tipo de 
personal que ingrese a cada sector estatal, salvo en los casos que sean 
designados como cargos denominados de confianza o de funcionarios 
superiores de libre designación y remoción (Decreto de Urgencia N° 016- 
2020). 
 
Al observarse la mala ejecución del gasto público, la alta corrupción de 
funcionarios y la mala gestión y capacidad de los gestores administrativos, 
el Poder Ejecutivo con la finalidad de mejorar de manera sostenida y 
eficaz la administración del Estado y sus funcionarios en todos los niveles, 
crea la Autoridad Nacional de Servicio Civil-SERVIR a la cual estarán 
sujetas todas las entidades del aparato estatal, (Decreto Legislativo 
N°1023, 2008), asimismo para mejorar y reordenar diversas materias de 
la administración pública se promulga el D.L. N°1024 con el cual se crea 
el Cuerpo de Gerentes Públicos, el D.L. N°1025 mediante el cual se 
aprueban las normas de formación y evaluación del personal servidor del 
Estado, el D.L. N°1026, mediante el cual se instaura un régimen especial 
a ser empleado por los gobiernos regionales y los gobiernos locales 
quienes solicitaran efectuar sus procesos de modernización. 
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Algunos de los motivos o causas que traen como consecuencia que el 
funcionario público no cumpla en forma eficaz con las funciones que le 
sean encomendadas, son la mala forma de seleccionarlos y la mala 
formación académica de este personal que en muchos casos carecen de 
buenos principios y valores éticos, así mismo también es una causa del 
incremento de los vicios y formas antiéticas como son la corrupción del 
funcionario, el nepotismo, el soborno, el abuso de autoridad, el tráfico de 
influencias, etc. (Campos, R. 1999). 
 
 
El presente estudio se justifica en los indicadores de la mala adjudicación 
de los puestos de confianza, lo cual se evidencian en: la mala ejecución 
del gasto público, el cual se comprueba con la lectura de los reportes 
anuales del MEF (Consulta Amigable del portal - MEF), los altos índices 
de corrupción de funcionarios, el cual se evidencia en los reportes de la 
Contraloría respecto a los procesos administrativos vigentes, la alta 
rotación de funcionarios, el cual se evidencia en las resoluciones 
ministeriales de ceses y altas de funcionarios en los diversos poderes del 
estado. 
 
Visto el panorama que se desarrolla en el actual estudio de investigación: 
¿De qué modo la variable perfil profesional se relaciona con la variable 
cumplimiento de funciones del gestor administrativo en un establecimiento 
de salud MINSA – 2021? Se tiene como Problemas Específicos: ¿Existe 
relación entre la variable perfil profesional y la dimensión eficiencia y 
eficacia del gestor administrativo de un establecimiento de salud MINSA - 
2021?; ¿Existe relación entre la variable perfil profesional y la dimensión 
Motivación del gestor administrativo de un establecimiento de salud 
MINSA - 2021?; ¿Existe relación entre la variable perfil profesional y la 
dimensión Evaluación del Gestor Administrativo de un establecimiento de 
salud MINSA - 2021? 
 
Como Objetivo General tenemos el de identificar la relación entre la 
variable perfil profesional y la variable nivel de cumplimiento de funciones 
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del gestor administrativo de un establecimiento de salud. MINSA – 2021. 
Se tiene como Objetivo Específico ver la relación entre el perfil profesional 
y la dimensión la Eficiencia y eficacia del gestor administrativo de un 
establecimiento de salud MINSA – 2021, asimismo identificar la relación 
entre el perfil profesional y la dimensión Motivación del gestor 
administrativo de un establecimiento de salud MINSA – 2021, identificar 
la relación existente entre el perfil profesional la dimensión evaluación del 
gestor administrativo de un establecimiento de salud MINSA – 2021. 
 
Asimismo, la Hipótesis General planteada es: existe relación entre el perfil 
profesional del gestor administrativo respecto al nivel de cumplimiento de 
sus funciones en un establecimiento de salud MINSA, 2021. Se plantea 
como hipótesis específicas: existe relación entre el perfil profesional y la 
Eficiencia y eficacia del gestor administrativo en un establecimiento de 
salud MINSA – 2021, existe relación entre el perfil profesional y Motivación 
del gestor administrativo en establecimiento de salud, existe relación entre 
el perfil profesional y la Evaluación el gestor administrativo en 
establecimiento de salud MINSA – 2021. 
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II. MARCO TEORICO 
 
Como antecedentes internacionales tenemos: Arias-Uriona AM, Ordóñez 
JC. (2018) en su investigación ”Factores de precariedad laboral y su 
relación con la salud de trabajadores asalariados y con contrato en 
Bolivia”, que tiene como objetivo buscar la correlación que existe entre el 
factor precariedad laboral respecto a las variables denominadas empleo 
de los establecimientos de salud el tabaco y las bebidas alcohólicas entre 
el personal que labora y cobra en una planilla de remuneraciones en 
Bolivia, al respecto como método se realizó una evaluación transversal 
donde se trabajó con un tipo de personal entre 14 y 65 años de edad, 
1,203 trabajadores de sexo femenino y 1,780 trabajadores de sexo 
masculino empleándose información tomada de una encuesta de hogares 
efectuada en el año 2915, se tomaron como como variables 
independientes los salarios, las formas de contratación, el tiempo de 
labores diarias y el respeto y cumplimiento de sus derechos laborales. Los 
resultados de este estudio indicaron relaciones directas entre la tenencia 
de contratos temporales con la menor utilización de los establecimientos 
de salud en hombres y mujeres. Como conclusión se tiene que poseer un 
contrato de carácter temporal y estar dentro del quintil I inferior de 
ingresos remunerativos se relaciona directamente con el menor uso de 
los establecimientos de salud y al menor consumo de tabaco en hombres 
y mujeres, asimismo se indica que la jornada de trabajo prolongada se 
relaciona al mayor consumo de bebidas alcohólicas en el personal 
femenino. 
 
Parra Villanueva, Luis Fernando (2009); que en su artículo trata respecto 
a la “La gestión por competencias: Desafíos de la gerencia publica en los 
tiempos presentes”, en el cual se tiene el objetivo de desarrollar un tipo 
de administración pública de calidad en la cual de incorpore la gestión por 
competencias que tenga como consecuencia directa el mejoramiento 
sistemático y continuo del potencial humano y dé como consecuencia 
conseguir los mejores y mayores objetivos de la institución. Dando como 
consecuencia el manejo exitoso de la conducta del personal abriendo y 
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aplicando nuevas formas de motivación, optimizando las competencias y 
desarrollando otras nuevas habilidades, empoderando cada vez más al 
personal, generando su confianza y autoestima en pro de un mejor 
desempeño laboral. El presente estudio concluye en que la administración 
de personal debe poner más énfasis en el potencial humano de la entidad, 
midiendo su capacidad tanto afectiva, técnica e intelectual así como su 
rendimiento laboral a fin de optimizar el patrimonio financiero de la entidad 
en provecho de la función que tiene el sector público. 
 
Hernández, Salazar, Rodríguez; Fleitas; (2010); el presente artículo tiene 
como denominación “Estrategia para integrar la gestión del capital 
humano a la gestión empresarial”, el objetivo del presente artículo 
consiste en establecer los elementos metodológicos que permitan a la 
empresa que respondiendo a cuestiones de índole estratégico permitan 
mejorar las habilidades y operatividad del elemento de los colaboradores 
laborales. Esto trae consigo el poder determinar y decretar los 
fundamentos metodológicos, la formulación así como la consecuente 
ejecución de las estrategias necesarias para lograr integrar la gestión de 
los operadores con los fines empresariales mediante metodologías 
específicas. Se concluye indicando que la mayor dificultad en la gestión 
que corresponde al personal laboral así como lo conseguido en los temas 
de competencias y habilidades está determinada por la alta rotación de 
personal calificado que han sido capacitados en los programas de 
aprendizaje que proporciona la empresa. 
 
Paneque Silva, Iliana (2018); en su investigación titulada “Metodología 
para la gestión integrada de la Calidad, Ambiente, Seguridad y Salud en 
el Trabajo y Control Interno enfocada a la Responsabilidad Social”, el cual 
tratar del tema referido a la gestión de la organización enfocada al 
compromiso social teniendo en consideración que esta se desarrolla en 
mercados más globalizados en los cuales el nivel de competencia es cada 
vez más técnico y complejo. Su objetivo es diseñar un sistema que le 
permita emplear métodos para gestionar de manera conjunta la calidad, 
el ambiente, la seguridad y asimismo le permitan velar por la salud en el 
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centro laboral. Para el presente estudio como metodología se utilizaron 
varios sistemas conocidos y prácticos que trajo como resultado el poder 
realizar un diagnóstico situacional de la organización. Este estudio 
efectuado da como conclusión la necesidad de diseñar un plan de 
acciones y políticas laborales que permitan perfeccionar el movimiento 
correspondiente a los procedimientos administrativos y de gestión del 
personal. 
 
Chiavenato, Idalberto (2002), en su trabajo denominado “Gestión del 
Talento Humano”, tiene como objetivo el desarrollo de la gestión de la 
capacidad humana así como el análisis de las variables internas y 
externas que influyen en cada entidad. Como resultado general se da la 
máxima importancia a la Dirección de los Recursos de personal de toda 
institución en su función del papel tiene al diseñar la estrategia en toda 
entidad productiva. Se tiene como conclusión que a fin de optimizar los 
servicios que se brinda a la población, se debe impulsar la mejora de 
capacidades de los gestores públicos y la administración en general del 
aparato estatal. 
 
Palmar, Valero, Jhoan.(2013); los cuales en su artículo “Competencias y 
desempeño laboral de los administradores en los instituciones 
autónomas” tienen como objetivo el análisis de las competencias así como 
la capacidad de desempeño ocupacional correspondientes a los gerentes 
de una municipalidad, analizándose los niveles y competencias para su 
mejor desarrollo. Se empleó la metodología del tipo descriptivo, 
transaccional y no experimental, el instrumento empleado para la 
obtención de los datos para el estudio fue el cuestionario de escala Lickert 
el cual contenía 38 ítems a desarrollar con cinco opciones de respuesta, 
siendo desarrollado el cuestionario por 31 personas, la validez de los 
resultados fueron determinados por 06 expertos del área gerencial, 
determinándose el mayor o menor grado de confiabilidad empleando el 
coeficiente Alfa de Cronbach. Como resultado del análisis se obtuvo 0.948 
empleándose la modalidad de estadística descriptiva. Al respecto se tiene 
como conclusión que los gerentes motivo del estudio poseen las 
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capacidades y competencia necesarias las cuales se han perfeccionado 
en el tiempo y desarrollo de sus actividades teniendo la capacidad de 
interactuar con los demás trabajadores y siendo capaces de desarrollar 
con las labores encomendadas. 
 
Como antecedentes nacionales tenemos: Jara, Antonio; Asmat, Nicanor; 
Alberca, Nancy; Medina, Jessica (2018); en el trabajo de investigación 
denominado “Gestión del talento correspondiente al personal como factor 
de progreso de la misión pública y en el buen servicio laboral”, se efectuó 
con objetivo de establecer la importancia que tiene el talento humano en 
la buena ejecución de la gestión pública y también en las labores que 
efectúan los servidores administrativos del MINSA en el ejercicio del 
2018. Para la investigación se tuvo en cuenta al personal que labora en la 
Sede Central del MINSA y se empleó el método hipotético deductivo así 
como el muestreo no probabilístico, siendo los instrumentos un 
cuestionario distribuido mediante encuesta a los empleados y validado su 
contenido por medio de la opinión de personal especializado. El resultado 
de este muestreo permite aseverar que ante un coeficiente R2 de 
Nagelkerke en el rango contenido entre el 44.4% y el 28%, se da como 
resultado que la misión del talento humano motivo del estudio es el 
adecuado, concluyendo que este factor trae como consecuencia el mejor 
desempeño en la ejecución de sus actividades con respecto al capital 
humano destacado a la sede central del MINSA. 
 
D. S. N°127-2019-PCM (2019), mediante el cual se cambia la Ley N° 
30057-SERVIR, que tiene por objetivo dar a conocer las normas legales 
a emplear para efectuarlos denominados procesos para la selección de 
los a servir en el aparato estatal. La metodología que se emplea en esta 
norma obliga a todas las entidades a efectuar los procesos en la 
contratación de los Funcionarios públicos en todos los niveles así como 
los cargos de confianza. El resultado que se espera es el de contar e 
implementar un reglamento que dicte las normas de manera sencilla y 
adecuada para ser empleado por todo el aparato del estado y que permita 
seleccionar a los mejores gestores con las capacidades suficientes para 
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desempeñarse en el puesto a adjudicar y da como conclusión que es 
necesario mejorar cada vez más los procesos empleados para 
seleccionar a los gestores administrativos del sector público a fin de que 
se garantice el brindar un buen servicio a la población. 
 
Robles Guerrero, Luis; Díaz Urteaga, Pedro, (2017); en su publicación en 
la que trata el tema “Aplicando la Gestión por Procesos en el Sector Salud” 
tiene como objetivo la identificación de los procesos directamente 
relacionados con los clientes y los servicios que ellos requieren de la 
entidad. Se tiene como resultado esperado los de determinar los aportes 
al manejo y capacitación de los gestores en la Gestión por Procesos a 
aplicar en el Sector Salud, diferenciando claramente los Procesos 
Operativos de los Procesos Estratégicos y los Procesos de Apoyo en el 
Sector Salud. Se tiene como conclusión la urgente necesidad de 
identificar claramente los roles que desempeñan las autoridades de Salud 
que van a brindar buenos servicios a los usuarios de los servicios de 
salud. 
 
Valeriano (2012) en su investigación titulada “La Modernización de la 
Gestión Pública en el Perú” tiene como principal objetivo el estudio y 
análisis del avance de la gestión pública de calidad en el cual la inversión 
pública Nacional sea en provecho de la población poniendo énfasis en la 
instauración y realización de programas que permitan el desarrollo del 
trabajador en sus diversas funciones. 
. 
Para la investigación se consideraron como fuente los datos estadísticos 
e indicadores de economía y macroeconomía difundidos por los 
organismos especializados nacionales y multinacionales. Dando como 
resultados la necesidad de darle prioridad al tema de la tarea que deben 
dar los organismos públicos a toda la población a fin de dar termino a la 
burocracia improductiva y sobredimensionada que trae como 
consecuencia que el aparato estatal sea lento e ineficiente. En esta 
investigación se tiene como como conclusión la urgente necesidad de 
elaborar proyectos de capacitación que permitan mejorar nuestra 
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sociedad y a su vez promover el desarrollo del aparato estatal mediante 
la modernización de los procesos de gestión pública, proponiendo la 
instauración de instituciones superiores de enseñanza y capacitación en 
Administración Pública. 
 
Definición de variables: 
Para la definición del perfil profesional tomamos como referencia a 
Moreno, J. E., & Marcaccio, A. (2014), el que indica que diversos autores 
no lo definen como el estudio respecto a los perfiles se refiere a los 
egresados de una profesión y los define como las características y 
preparación académica que debe tener el individuo de tal manera que 
puedan desempeñarse eficientemente en la solución de los problemas y 
la necesidades de la población, resumiendo históricamente como los 
facilitadores e intermediarios de negocios y servicios, determinando sus 
características esenciales dirigidas a ser los gestores que relacionan a la 
administración con la sociedad. 
 
En un estudio efectuado en Turquía (Kaygin & Gulluce, 2013) se hallaron 
relaciones significativas respecto a la elección de carreras profesionales 
y a los valores de cada individuo. El estudio tenía entre sus prioridades la 
de identificar el valor más importante correspondiente a cada una de 
carreras dictadas en la facultad de Ciencias Económicas, se estudiaros 
tres carreras y se determinó que se valoró en mayor medida el Logro. 
 
En cuanto a las dimensiones del perfil profesional, Glazman, R. & Ibarrola, 
M. (1978), indican que la experiencia en la profesión trae como 
antecedente el tipo de carrera elegida y estudiada en las aulas 
universitarias, se disponen en dos dimensiones, la primera está 
relacionada a la actividad en la que se va desempeñar la que trae consigo 
los límites de un campo de acción determinado y la segunda delimitación 
implica el grado de comportamiento, capacitación y destreza que posee 
el egresado de las aulas universitarias. 
 
Así mismo, la importancia del perfil profesional, Frida Díaz-Barriga (1993- 
1999), radica en que en él se detallan las capacidades y competencias 
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que tiene la persona para desempeñarse en el cumplimiento de las 
funciones que acarrea un puesto en particular en una entidad 
determinada, también se especifica la importancia de considerar en el 
perfil, las áreas en las que está capacitado para desempeñarse de 
acuerdo a su especialidad profesional. 
 
Finalmente la medición de la perfil profesional se realiza con el 
instrumento descrito en Lopez - Gomez (2018) método Delphi, el cual 
toma en consideración dos elementos esenciales como son la inteligencia 
colectiva así como la colaboración anónima, teniendo como premisa que 
la ponencia de una persona es menos confiable que a la del grupo estando 
en la misma igualdad de situaciones. Asimismo la experiencia en el uso 
de este método ha hecho posible que su desarrollo en el tiempo haya 
evolucionado al incorporar la tecnología. 
 
Para la definición de cumplimiento de funciones, Ucha, F. (2010) 
menciona que se refiere al término del plazo o periodo de tiempo durante 
el cual se debe desarrollar o cumplir con una obligación o labor 
previamente pactado con el empleador en el cual se fijaron los términos y 
condiciones para la ejecución del servicio para el cual se le contrató, 
asimismo refiere que el término cumplimiento es un tema que se presenta 
en casi todos los ámbitos del quehacer del individuo o de la sociedad, por 
ejemplo en los ámbitos del trabajo, en los temas particulares, sociales, en 
la política y en especial en el sector de los negocios. De estos ámbitos el 
tema laboral es el más importante en cuanto a la aplicación del tema 
cumplimiento ya que mucho depende de la cualidad para progresar y 
ascender tanto en lo profesional como en lo personal. 
 
En cuanto a las dimensiones de cumplimiento de funciones, Sanchez, J. 
(2020) define a la Eficacia y Eficiencia como conocimientos o 
concepciones propios del accionar económico relacionada directamente 
a la óptima utilización de los recursos que tiene la organización para 
cumplir con su finalidad de producción para la que fue creada. Asimismo 
se define la Motivación como la condición o estado continuo que se 
mantiene durante todo un proceso a fin de alcanzar los objetivos de la 
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empresa. La Evaluación del presente trabajo va a medir el desempeño 
profesional del gestor en relación a las funciones encargadas. 
 
Así mismo, en cuanto a la importancia del nivel de cumplimiento de 
funciones, Chiavenato (2000) lo puntualiza como a las distintas 
actuaciones o conductas que el empleado y su supervisor o jefe 
encargado identifican en el desempeño de actividades para el 
cumplimiento sus funciones para conseguir los objetivos de la entidad que 
lo emplea, asimismo es muy importante porque permite al empleador 
identificar las áreas y labores en las que se pueda desempeñar en 
beneficio del trabajador y de la empresa ya que trae consigo la promoción 
o cambio de puesto de acuerdo a sus capacidades evaluadas. 
 
Finalmente la medición del nivel de cumplimiento, teniendo en 
consideración a Lopez-Gomez (2018), el método Delphi se ha 
perfeccionado en el tiempo empleándose en distintos espacios de la 
indagación y búsqueda científica lo cual incide en que se mantenga 
vigente su metodología, al respecto nos indica que debemos respetar los 
parámetros de metodología que se tienen en común como son la elección 
de los expertos encargados, así como la cantidad de integrantes y 
expertos del panel, también las razones a emplear hasta el fin del proceso 
de evaluación. 
14    
 
III. METODOLOGÍA 
3.1 Tipo y diseño de investigación 
Tipo de investigación: 
 
El diseño: “Para la presente investigación se utilizará un diseño no 
experimental en razón de que en este tipo de estudio las variables 
independientes no se pueden manipular ya que no hay un control directo 
der estas porque se trata de hechos ya sucedieron así como sus 
consecuencias en un entorno natural, (Hernández, R. Fernández, C. y 
Baptista. P. (2014), p. 152). 
 
Método: Se utilizará el método Hipotético-deductivo, en razón de que las 
hipótesis se crearán teniendo en consideración las características 
universal y empírica que se refiere al hecho origen del problema que 
origina esta investigación, a fin de efectuar la comparación empírica, 
Popper, K; 2008). 
Enfoque: El presente estudio de investigación se plantea desde el punto 
de vista cuantitativo, en el cual se empleará la técnica de recolección de 
datos mediante una encuesta a los trabajadores administrativos de un 
establecimiento de salud MINSA - 2020, teniendo en cuenta esta 
información para comprobar las hipótesis en base a los cálculos 
numéricos y estudios de carácter estadísticos, (Hernández, Fernández y 
Baptista, 2014). 
Tipo: La investigación a realizarse será de tipo básica, prospectivo y 
transversal, básica en razón de que se tomaran en cuenta los modelos 
teóricos y las conjeturas planteadas se contrastaran estadísticamente 
siendo comparadas con el problema actual a fin de elaborar las 
conclusiones, (Valderrama, 2013, p. 164), prospectivo por que la 
investigación a realizarse tiene la causal en el presente y el efecto es a 
futuro, (Calderón y Alzamora, 2010 p.74) y es de tipo transversal porque 
que su aplicación se da en un espacio y tiempo perentorio (Hernández, 
Fernández y Baptista, 2014). 
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Nivel: El presente estudio se considera de nivel Descriptivo – 
Correlacional, porque la información se obtuvo de manera individual y/o 
en conjunto; estableciéndose el grado de correlación entre ambas 
variables, sin presentar modificación alguna, (Hernández et al, 2014). 
 
3.2 Variables y operacionalización 
Definición conceptual: 
Perfil Profesional, tomamos como referencia a Moreno, J. E., & Marcaccio, 
A. (2014), el que indica que diversos autores no lo definen como el 
estudio respecto a los perfiles que deben poseer los egresados de una 
profesión y los define como las características y preparación académica 
que debe tener el individuo de tal manera que puedan desempeñarse 
eficientemente en la solución de los problemas y la necesidades de la 
población, resumiendo históricamente como los facilitadores e 
intermediarios de negocios y servicios. 
 
Cumplimiento de funciones, se toma como referencia a Ucha, F. (2010) 
quien indica que se refiere al término periodo de tiempo durante el cual se 
debe desarrollar o cumplir con una obligación o labor previamente pactado 
con el empleador en el cual se fijaron los términos y condiciones para la 
ejecución del servicio para el cual se le contrató, asimismo refiere que el 
término cumplimiento es un tema que se presenta en casi todos los 
ámbitos del quehacer del individuo o de la sociedad. 
 
Definición operacional.- 
Perfil profesional, la variable independiente se evaluó mediante el empleo 
de un cuestionario validado por expertos en el cual se proyectan 04 
dimensiones: Planeación (5 ítems), Organización (5 ítems), Dirección (5 
ítems) y Control (5 ítems.). 
Cumplimiento de funciones, esta variable dependiente se evaluó mediante 
el empleo de un cuestionario validado por expertos en el que se 
consideran 03 dimensiones: Eficiencia y Eficacia (5 ítems), Motivación (5 
ítems) y Evaluación (4 ítems.). 
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Indicadores: 
En Perfil profesional los indicadores están relacionados a cada dimensión 
empleándose la escala de Licker – ordinal, para lo cual se encuestó a 50 
gestores administrativos del establecimiento de salud. 
Respecto la variable dependiente Cumplimiento de funciones, los 
indicadores tienen relación con cada dimensión empleándose la escala 
de Licker – ordinal, para lo cual se encuestó a 50 gestores administrativos 
del establecimiento de salud. 
Escala de medición: 
En la variable independiente se empleó la escala de Licker – ordinal con 
las opciones de marcar los valores: 1: Nunca, 2: Casi Nunca, 3: A veces, 
4: Muchas veces, 5: Siempre. Los niveles empleados son: No óptimo (20 
a 47), Regular (48 a 75) y Optimo (76 a 100). 
En la variable dependiente se utilizó la escala de Licker – ordinal con las 
opciones de marcar los valores: 1: Nunca, 2: Casi Nunca, 3: A veces, 4: 
Muchas veces, 5: Siempre. Los niveles empleados fueron: No óptimo (14 
a 32), Regular (33 a 40) y Optimo (41 a 70). 
 
El presente diseño de investigación se puede representar gráficamente 











En el cual corresponde a: 
 
M.- Personal de un Centro de salud del 
MINSA 
 
V1.- Observación respecto a la variable 
perfil profesional. 
 
V2.- Observación respecto a la variable 
cumplimiento de funciones. 
 
r.- Coprresponde a la relación directa entre 
clas 2 variables 
M: personal del servicio de la variable 
satisfacción laboral r: Relación entre 
variables. Coeficiente de correlación. 
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La tabla detallada a continuación presenta los 6 valores de evaluación a 
la fiabilidad de los items. según el coeficiente Alfa de Cronbach, (Chavez 
y Rodriguez, 2010), 
 
INTERVALO AL QUE PERTENECE EL 
COEFICIENTE ALFA DE CRONBACH 
VALORACIÓN DE LA FIABILIDAD 
DE LOS ÍTEMS ANALIZADOS 
[0 ; 0,5[ Inaceptable 
[0,5 ; 0,6[ Pobre 
[0,7 ; 0,8[ Débil 
[0,7 ; 0,8[ Aceptable 
[0,8 ; 0,9[ Bueno 
[0,9 ; 1] Excelente 
 
3.3 Población, muestra y muestreo 
Población: 
La unidad a analizar se da mediante el estudio de la población a investigar 
y el análisis resultante, donde la muestra se toma de un grupo que 
representa a esa población a estudiar, donde los resultados de la muestra 
se generalizan, (Hernández, R. Fernández, C. y Baptista. P. (2014)). 
Para efectuar la encuesta se definió un cuestionario tanto para la variable 
dependiente como para la variable independiente mediante las cuales el 
investigador en base a un análisis desarrolla un estudio en relación a una 
encuesta a los gestores administrativos (50) del establecimiento de salud 
MINSA, respecto al perfil profesional y el cumplimiento de sus funciones 
correspondientes a los gestores administrativos de las áreas de 
administración, presupuesto, logística, servicios generales, recursos 
humanos, tesorería, contabilidad, almacén y archivo. 
 
 
GESTORES ADMINISTRATIVOS ENCUESTADOS 
Area Encuestados Superior Técnica Nombrado CAS Locación 
RR. HH. 13 4 9 2 8 3 
Logística 6 1 5  2 4 
Informática 5 3 2 1 2 2 
Presupuesto 10 9 1 1 3 6 
Economía 7 4 3 0 3 4 
Mantenimiento 2 1 1 1 0 1 
Patrimonio 4 3 1 1 0 3 
Legal 3 2 1 0 1 2 
Total 50 27 23 6 19 25 
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• Criterios de inclusión: 
 
Respecto a los criterios de inclusión, se consideraran a la totalidad de los 
gestores administrativos del establecimiento de salud MINSA que hayan 
ingresado a trabajar hasta el 01 de enero de 2020, incluyendo los 
contratados en la modalidad de servicios no personales por causal de 
emergencia sanitaría. 
• Criterios de exclusión: 
 
Con relación a los criterios de exclusión, no se consideraron al personal 
de las áreas asistenciales así como al personal de vigilancia y limpieza. 
Muestra: No se trabajó respecto a una muestra ya que se encuesto a la 
totalidad de los gestores administrativos del establecimiento de salud – 
MINSA. 
Muestreo: se encuesto a la totalidad de los gestores administrativos del 
establecimiento. 
3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos. 
 
Para recolectar los datos para medir las variables se efectuaron mediante 
el empleo de una encuesta dirigida a los gestores administrativos del 
establecimiento de salud la que consta de preguntas relacionadas a 2 
variables, 7 dimensiones y a 34 indicadores, lo cual nos permitirá realizar 
el análisis correspondiente. Para Creswell (2009) esta técnica sirve para 
medir las valoraciones de un grupo de personas que colaboran de manera 
voluntaria firmando un documento con su consentimiento. 
 
Como instrumento de recolección de datos se contó con la colaboración 
de los jefes de áreas en especial de administración y Recursos Humanos 
empleándose un cuestionario con 34 enunciados que miden 7 
dimensiones a ser desarrolladas por 50 gestores administrativos 
empleando un formato de respuestas en una escala ordinal (escala de 
Likert) teniendo opciones de: Nunca, Casi nunca, A veces, Muchas veces 
y Siempre. 
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Asimismo para la investigación en lo que corresponde al recojo de 
información se empleó el de Blas, M. (2017), un cuestionario para la 
medición de la variable perfil profesional y otro cuestionario para 
cumplimiento de funciones, obteniéndose el grado de confiabilidad 




Para recolectar los datos de la encuesta se solicitó la autorización al 
establecimiento de salud mediante una carta de presentación, se contó 
con la participación de 2 colaboradores que apoyaran en la coordinación 
para la recolección de los datos a analizar, asimismo las encuestas 
realizadas en cada área administrativa del establecimiento de salud con 
la autorización de la alta dirección, el proceso duró 40 minutos en 
promedio y durante este tiempo los encuestadores estuvimos ´presentes. 
Posteriormente después del respectivo agradecimiento se recolectaron 
las encuestas procediendo luego al vaciado de los datos y su 
procesamiento mediante el programa SPSS versión 25, elaborándose 
posteriormente con los resultados, las gráficas y las tablas de frecuencia 
y los porcentajes para el análisis respetivo. 
 
3.6 Método de análisis de datos: 
Los datos resultantes de las encuestas se ingresaron en el programa 
Excel detallando las respuestas y otros ítems. Personales de cada 
participante encuestado. Posteriormente esta data fue ingresada al 
programa estadístico de la IBM, el SPSS 25 realizándose el 
correspondiente análisis estadístico descriptivo mediante tablas y gráficos 
en el que se indicaban las frecuencias y porcentajes resultantes. 
Para efectuar las pruebas de correlación de hipótesis entre las dos 
variables y las siete dimensiones se empleó el coeficiente de correlación 
Rho de Spearman. 
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3.7 Aspectos éticos: 
En primer orden se realizó una entrevista con el director, el jefe de 
Recursos Humanos y el jefe de docencia y capacitación del 
establecimiento de salud con la finalidad de explicarle la razón y 
necesidad de contar con su colaboración para realizar una encuesta que 
serviría para elaborar una tesis para la maestría en la Universidad Cesar 
Vallejo, contándose con su aprobación y compromiso de colaboración. 
Para este estudio de investigación se tuvo en cuenta el principio de 
confidencialidad, manteniéndose en el anonimato los nombres de los 
gestores administrativos que colaboraron en la encuesta realizada en el 
establecimiento hospitalario MINSA – 2021- 
IV. RESULTADOS 






Relación entre la variable denominada perfil profesional y el cumplimiento 
de funciones de los gestores administrativos en un establecimiento de 























Nivel dimensión eficiencia y eficacia del gestor administrativo  
 Frecuencia  Porcentaje  
No óptimo [14-32] 50  100,0  
Regular [32-40] 0  0,0  
Optimo [40-70] 0  0,0  
Total   50  100,0  
 
Interpretación: 
En la presente tabla se demuestra el buen grado de correlación y la 
significativa existencia entre la variable perfil profesional y el cumplimiento 
de funciones en su dimensión eficiencia y eficacia. 
El coeficiente de correlación Rho de Spearman que mide el grado de 
asociación nos muestra un valor de 0.743 y se establece una fuerte 
relación positiva. 
Asimismo se evidencia que el nivel de la dimensión eficiencia y eficacia 





Coeficiente de correlación 1,000 0,743** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 50 50 
PERFIL_PROF 
ESIONAL 
Coeficiente de correlación 0,743** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
 
TABLA 2 





Relación entre el perfil profesional y el cumplimiento de funciones de los 
gestores administrativos en un establecimiento de salud MINSA – 2021, 






















Nivel de la dimensión motivación del gestor administrativo  
 Frecuencia  Porcentaje  
No óptimo [14-32] 50  100,0  
Regular [32-40] 0  0,0  
Optimo [40-70] 0  0,0  
Total   50  100,0  
 
Interpretación: 
En la presente tabla se muestra el buen grado de correlación y la 
existencia significativa entre la variable perfil profesional y el cumplimiento 
de funciones en su dimensión motivación. 
El coeficiente de correlación Rho de Spearman que mide el grado de 
asociación nos muestra un valor de 0.595 y se establece una fuerte 
relación positiva. 
Asimismo se evidencia que el nivel de la dimensión motivación en el 
gestor administrativo no es el óptimo. 
Rho de 
Spearman 
MOTIVACION Coeficiente de correlación 1,000 0,595** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 50 50 
PERFIL_PROF 
ESIONAL 
Coeficiente de correlación 0,595** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
 
TABLA 3 





Relación entre la variable perfil profesional y el cumplimiento de funciones 
de los gestores administrativos en un establecimiento de salud MINSA – 










EVALUACION Coeficiente de correlación 1,000 0,662** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 50 50 
PERFIL_PROFES 
IONAL 
Coeficiente de correlación 0,662** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 




Nivel de la dimensión evaluación del gestor administrativo  
 Frecuencia  Porcentaje  
No óptimo [14-32] 50  100,0  
Regular [32-40] 0  0,0  
Optimo [40-70] 0  0,0  
Total   50  100,0  
 
Interpretación: 
En la presente tabla se muestra el buen grado de correlación y la 
existencia significativa entre la variable perfil profesional y el cumplimiento 
de funciones en su dimensión evaluación. 
El coeficiente de correlación Rho de Spearman que mide el grado de 
asociación nos muestra un valor de 0.662 y se establece una fuerte 
relación positiva, 
Asimismo se evidencia que el nivel de la dimensión evaluación en el 
gestor administrativo no es el óptimo. 





Relación entre las variables perfil profesional y cumplimiento de funciones 












Coeficiente de correlación 1,000 0,747** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 50 50 
CUMPLIMIENT 
O_FUNCIONES 
Coeficiente de correlación 0,747** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 





Nivel de la variable perfil profesional  
 Frecuencia  Porcentaje  
No óptimo [14-32] 0  0,0  
Regular [32-40] 27  48,5  
Optimo [40-70] 23  51,5  




Nivel de la variable cumplimiento de funciones  
 Frecuencia  Porcentaje  
No óptimo [14-32] 1  1,53  
Regular [32-40] 5  7,98  
Optimo [40-70] 44  90,49  
Total   50  100,00  




En la presente tabla se muestra el buen grado de correlación y la 
existencia significativa entre la variable perfil profesional y el cumplimiento 
de funciones. 
El coeficiente de correlación Rho de Spearman que mide el grado de 
asociación nos muestra un valor de 0.747 y se establece la existencia de 
una fuerte relación positiva entre ambas variables, queriendo decir que 
mientras más se cumpla con respetar el perfil profesional del gestor 
administrativo, mayor será el grado de optimización en el cumplimiento de 
sus funciones. 
Asimismo se evidencia que a nivel de las variables de acuerdo al resultado 
de la encuesta: 
El perfil profesional es regular en un 48.50% y óptimo en un 51.50%. 
El cumplimiento de funciones es no óptimo en un 1.53%, regular en un 
7.98% y óptimo en un 94.49%. 





Para el presente estudio tuvimos en consideración principalmente la alta 
rotación de funcionarios y gestores administrativos en las instituciones del 
sector público y particularmente en el sector salud debido reflejándose esto 
en los malos resultados en la gestión administrativa tal como se ve mostrado 
en la baja ejecución presupuestal de cada ejercicio fiscal y en la baja calidad 
del gasto tanto en bienes y servicios y especialmente en el rubro 
inversiones. 
Al respecto consideramos que esta deficiencia se debe especialmente a 
la baja capacidad profesional de los gestores públicos, los que muchas 
veces son elegidos sin un previo concurso público y más aun sin contar con 
el perfil adecuado requerido para las funciones a desempeñar y esto sucede 
por la alta rotación especialmente en los cargos de confianza y jefaturas de 
áreas administrativas y asistenciales cada vez que sucede un cambio de 
gobierno o el cambio y/o rotación de un director del establecimiento 
hospitalario lo cual tare consigo emplear personal técnico en cargos para lo 
cual no se encuentran debidamente calificados y sin contar con una 
evaluación previa. del área de recursos humanos de la institución tal como 
lo establen las normas emitidas por el SERVIR para estos casos. 
La línea del objetivo general planteado en la presente investigación es 
establecer la correlación existente entre el perfil profesional y el 
cumplimiento de funciones del gestor administrativo en un establecimiento 
de salud MINSA 2021 a fin de ver el grado de significancia existente entre 
ambas variables, así como con cada una de las dimensiones. 
En relación a la Hipótesis General referente a la correlación existente 
entre el perfil profesional y el cumplimiento de funciones del gestor 
administrativo se verifico la existencia de un buen grado de correlación y la 
existencia significativa entre ambas variable y el coeficiente de correlación 
Rho de Spearman muestra un valor de 0.747 mostrando una fuerte relación 
positiva. 
Esta afirmación se encuentra respaldada en el trabajo efectuado realizado 
por Terry Hernandez, Nuñez Leon, & Aranibar Osorio (2017), denominado 
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Propuesta para la creación e implementación de un sistema de selección de 
funcionarios para la alta dirección de los ministerios públicos del Perú, en la 
cual plantea que para identificar y atraer a los mejores talentos de la 
administración pública en el país, se debería implementar un sistema de 
selección para los cargos correspondientes a los funcionarios de la alta 
dirección del sector público, la que tendrá como función el reclutamiento de 
los más calificados funcionarios del Nivel II corresponsables de tomar las 
decisiones y de la dirección de los ministerios. Asimismo este sistema al 
formar parte del aparato administrativo, formaría parte del ente rector 
denominado Autoridad Nacional del Servicio Civil – SERVIR (D.L. N°1023- 
2008). y el Acuerdo Nacional ya que sin la intervención de las fuerzas 
políticas del país, la gran mejora que se busca con la atracción del verdadero 
talento humano al sector público, esta no se podría efectuar como se ha 
hecho en otros países. 
Así mismo, los resultados obtenidos entre las variables perfil profesional 
y cumplimiento de funciones son similares a los indicados por Castromonte, 
E. (2017) quien presenta como conclusión la existencia de incidencia 
directa entre ambas variables, asimismo estos resultados coinciden con lo 
enunciado por Blas, M. (2017), quien concluye que la variable denominada 
perfil de puestos presenta una correlación de tipo moderado en relación a 
la variable cumplimiento de funciones en los gestores administrativos de la 
Diresa V de Lima Metropolitana en razón que la mayoría de gestores 
administrativos no cuentan con el perfil profesional requerido para el 
desempeño de las funciones en relación al puesto asignado, lo cual 
repercute directamente en el cumplimiento de sus funciones. 
Tal como lo enuncia el ente rector denominado Autoridad Nacional del 
Servicio Civil–SERVIR (D.L. N°1023-2008), que indica que la causa 
principal para establecer a nivel nacional en todas las dependencias 
públicas el reordenamiento de los cargos públicos teniendo en 
consideración la estructura de los perfiles de puestos los que deben estar 
debe estar acorde a las funciones del puesto que va a desempeñar y que 
redunde directamente en el cumplimiento de las funciones del gestor 
administrativo en el establecimiento de salud. 
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Por lo investigado en el establecimiento de salud que al evidenciarse que 
el entre ambas variables se establece una fuerte relación positiva, se 
determina en que en tanto más gestores administrativos tengan el perfil 
profesional idóneo, el desempeño en el cumplimiento de sus funciones 
deberá ser mejor. 
Asimismo para la presente discusión tenemos en cuenta que el SERVIR 
(2013) enuncia respecto al perfil profesional que estos son las 
características ordenados que corresponden a un puesto dentro de la 
organización teniendo que ver la misión, funciones asignadas al puesto así 
como los deberes y obligaciones que se solicitan o se requiere de la persona 
a fin de pueda desempeñarse eficientemente en un puesto definido. Al 
respecto Chiavenato (2007) indica que este es el instrumento necesario a 
implementar con la finalidad de que el empleado sepa con toda claridad que 
es lo que se quiere de el a fin de determinar el puesto adecuado para el en 
la institución (p.29). Según Fernández (2006) nos indica que corresponden 
a los requisitos individuales que deberán poseer el empleado que le permita 
desarrollar sus actividades de manera eficiente y adecuada en cumplimiento 
de los requerimientos de la empresa (p.11). 
En lo relacionado a la a la hipótesis especifica 1 respecto a la correlación 
existente entre el perfil profesional y la dimensión Eficiencia y eficacia del 
gestor administrativo, la evidencia empírica encontrada señala con relación 
a la parte descriptiva de los datos que el nivel óptimo de perfil profesional 
está directamente relacionado con el cumplimiento de funciones en su 
dimensión eficiencia y eficacia. 
En la presente tabla se muestra el buen grado de correlación y la 
existencia significativa entre la variable perfil profesional y el cumplimiento 
de funciones en su dimensión eficiencia y eficacia. El coeficiente de 
correlación Rho de Spearman que mide el grado de asociación nos muestra 
un valor de 0.743 y se establece una fuerte relación positiva. 
 
 
El análisis efectuado respecto a la correlación del perfil profesional con 
el cumplimiento de funciones del gestor administrativo en un establecimiento 
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de salud MINSA 2021 es baja en razón de que los perfiles no se encuentran 
debidamente elaborados en consideración al puesto a desempeñar, no 
cumpliendo en muchos casos con el grado de profesionalización o nivel 
técnico necesario para el buen desempeño en las funciones del puesto 
determinado. 
En lo relacionado a la a la hipótesis especifica 2 respecto a la relación 
entre el la variable perfil profesional y la variable cumplimiento de funciones 
en su dimensión Motivación del gestor administrativo de un establecimiento 
de salud, la presente tabla descrita anteriormente se muestra el buen grado 
de correlación directa en el que el coeficiente de Spearman es de 0.595, el 
análisis realizado nos permite establecer que el perfil profesional se 
relaciona con la dimensión motivación de desempeño laboral, en un nivel 
moderado, estos resultados son similares a lo indicado por Jaen, M. (2010) 
quien en su investigación concluye que la dimensión motivación influye 
también en el rendimiento laboral de los trabajadores. 
Se tiene en cuenta lo determinado por Baquerizo, L. (2015) quien indica 
que la valoración de la variable desempeño laboral relacionado a la 
dimensión estabilidad emotiva muestra que el mayor porcentaje de los 
ejecutivos poseen un alto grado de estabilidad emotiva, es decir que pueden 
controlar las emociones debido a que son evaluados periódicamente por las 
empresas. En base a los resultados hallados en la presente investigación 
se determina la necesidad de crear un programa de estímulos monetarios, 
de servicios u otros que sirvan de aliciente al personal a desarrollar de la 
mejor manera sus labores cotidianas en cumplimiento de sus funcione 
En el estudio realizado también se evidencia el malestar existente entre 
lo que se refiere a que la distribución de las tareas funciones no son las más 
indicadas en relación a sus perfiles profesionales y a la remuneración 
asignada por la labor realizada. Esto concuerda con lo enunciado por 
Sánchez, M. (2011) que presenta como conclusión que tanto las tareas 
como las funciones a cargo de los trabajadores administrativos no están 
bien definidas y remuneradas lo que origina descontento y celos personales 
entre los mismos trabajadores al considerar no es justa la asignación de las 
remuneraciones. 
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En lo relacionado a la hipótesis especifica 3 respecto a la relación entre 
el variable perfil profesional y la variable cumplimiento de funciones respecto 
a la dimensión Evaluación del gestor administrativo de un establecimiento 
de salud, la evidencia encontrada muestra el buen grado de correlación y la 
existencia baja entre la variable perfil profesional y el cumplimiento de 
funciones en la dimensión evaluación, en el cual el coeficiente de correlación 
Rho de Spearman que mide el grado de asociación nos muestra un valor de 
0.662 y se establece una fuerte relación positiva 
El análisis de correlación existente entre la variable perfil profesional y la 
dimensión evaluación nos muestra que esta es baja en razón que el 
desempeño del gestor administrativo para el cumplimiento de sus funciones 
se evidencia en que en un alto porcentaje desconozcan sus funciones, no 
tienen conocimiento del Manual de funciones, reglamento de organización 
y funciones y de las metas y objetivos de la institución, esto es similar a lo 
indicado por Beltran y Urrea (2013) que en su estudio concluye en la 
importancia de efectuar una buena evaluación del desempeño laboral ya 
que esto repercute directamente en el cumplimiento de las metas 
institucionales para la buena marcha de la institución y resalta la importancia 
de que el empleado conozca el manual de descripción de puestos y de 
funciones que incidan en un buen desempeño laboral del gestor 
administrativo. 
Si bien en el presente estudio se evidencia la presencia de una fuerte 
relación positiva entre la variable perfil profesional y la variable cumplimiento 
de funciones en su dimensión evaluación, los resultados presentados son 
distintos a los indicados en el estudio de Hoyos, W. (2012), quien indica no 
haber encontrado un trabajador que posea el perfil adecuado para 
desempeñarse en una determinada ocupación o puesto laboral y propone 
la elaboración de un programa o plan especial de desempeño para los todos 
los gestores administrativos que no posean los requisitos adecuados para 
cumplir con el perfil profesional para desempeñarse en el puesto que ocupa 
actualmente con la finalidad de proceder a capacitarlos técnica y 
operativamente a fin de que puedan desarrollarse de manera óptima en el 
puesto de trabajo que ocupan. 
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Al respecto cabe indicar la definición de la evaluación del desempeño 
como un sistema de medición de la conducta profesional, rendimiento, 
competencias y productividad, es el entendimiento de como es el trabajador, 
lo que realiza y lo que produce, en el pasado la evaluación se empleaba 
para valorar el grado de cumplimiento de las funciones y los objetivos 
definidos a nivel personal, en la actualidad esto ha cambiado ya que se han 
añadido la evaluación de las aptitudes, habilidades personales, el grado de 
responsabilidad, aptitudes y otras variables que se relacionen con el nivel 
de desempeño laboral del gestor administrativo 







1. Teniendo en cuenta los valores resultantes en esta investigación, se 
puede concluir indicando el perfil profesional se relacionan de manera 
directa con el cumplimiento de funciones de los gestores administrativos 
del establecimiento de salud. 
2. La dimensión eficiencia y eficacia se encuentra relacionada directamente 
en grado moderado en relación al perfil profesional de los gestores 
administrativos del establecimiento de salud – MINSA. 
3. La dimensión motivación se encuentra relacionada directamente en 
grado moderadlo con el perfil profesional de los gestores administrativos 
del establecimiento de salud – MINSA. 
4. La dimensión evaluación se encuentra relacionada directamente en 
grado moderadlo con el perfil profesional de los gestores administrativos 
del establecimiento de salud – MINSA. 
5. Los perfiles profesionales para cada cargo administrativos deben ser 
elaborados en función a las actividades a desarrollar y tomando en 
cuenta el manual de organización y funciones de la entidad, de tal 
manera que sirvan para la elaboración de las base de los procesos de 
convocatorias 
6. De acuerdo al desarrollo de la investigación se evidencia que la 
evaluación del personal no redunda en el mejor aprovechamiento de las 
capacidades del personal. 
7. No se evidencia la existencia de un programa de capacitación del 
personal administrativo que permita mejorar sus habilidades 
8. Tomando en cuenta los resultados de la presente investigación 
consideramos muy necesario mejorar y actualizar los perfiles de puestos 
de trabajo existentes a fin de garantizar un mejor desempeño funcional 
del gestor público. 





A la Alta Dirección 
 
Promover e incentivar la capacitación constante de los gestores 
administrativos incidiendo más en el personal técnico por ser la mayoría a fin 
de mejorar el desempeño de sus labores. 
Promover los incentivos monetarios y otros para los gestores 
administrativos que cumplan con las metas y objetivos de la institución a fin 
de premiar el mejor desempeño laboral de los cuadros administrativos y de 
esta forma mejorar el ambiente laboral. 
Efectuar las coordinaciones necesarias a fin de efectuar convenios con 
Institutos académicos y con Universidades a fin de brindar capacitaciones a 
los gestores administrativos de acuerdo a sus perfiles profesionales con la 
finalidad de mejorar sus habilidades en provecho de la institución y como 
premio a su desempeño laboral. 
Al área de Recursos Humanos 
 
Elaborar los perfiles profesionales a emplear en cada convocatoria de 
personal teniendo en consideración el perfil de puesto propuesto en la Ley 
SERVIR, de esta manera se mejoraría la selección. 
Efectuar evaluaciones regulares del personal a fin de medir el talento y el 
desempeño de los gestores administrativos y en base a los resultados 
premiar el desempeño de los mejores cuadros a fin de fomentar la 
productividad y efectuar las actualizaciones de las capacitaciones requeridas 
en base la labor efectuada por el colaborador. 
Tener en consideración que la meritocracia deberá ser el pilar central que 
muestre que los incentivos al personal se darán en base a este principio. 
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ANEXO 1 MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 
MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 
TÍTULO: Perfil Profesional y cumplimiento de funciones del gestor administrativo en establecimiento de salud MINSA - 2020 
AUTOR: Walter Rivera Vilcara 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS  VARIABLES E INDICADORES  
   VARIABLE 1: Perfil profesional   
Problema general: Objetivo general: Hipótesis general: 
Dimensiones Indicadores Ítems 
Niveles o 
Rangos 
¿de qué manera el perfil 
profesional se relaciona con el 
cumplimiento de funciones del 
gestor administrativo en un 
establecimiento de salud MINSA 
– 2020? 
Identificar la relación entre el perfil 
profesional y cumplimiento de 
funciones del gestor administrativo 
en establecimiento de salud. 
Existe relación entre el perfil 
profesional del gestor administrativo 
respecto cumplimiento de sus 
funciones en un establecimiento de 









Trabajo en equipo 
 
 
Del 1 al 5 
 





























Del 11 al 15 










Del 16 al 20 
 
    
VARIABLE 2: Cumplimiento de funciones 
 
Problemas específicos: Objetivos específicos: Hipótesis específica: 
Dimensiones Indicadores Ítems 
Niveles o 
Rangos 
¿Existe relación entre el perfil 
profesional y la Eficiencia y 
eficacia del gestor administrativo 
en establecimiento de salud? 
Identificar la relación entre el perfil 
profesional y la Eficiencia y eficacia 
del gestor administrativo en 
establecimiento de salud MINSA – 
2020. 
Existe relación entre el perfil 
profesional y la Eficiencia y eficacia 
del gestor administrativo en 













Del 1 al 5 
 







¿Existe relación entre el perfil 
profesional y Motivación del 
gestor administrativo en 
establecimiento de salud? 
 
¿Existe relación entre el perfil 
profesional y la Evaluación el 
gestor administrativo en 
establecimiento de salud? 
 
Identificar la relación entre el perfil 
profesional y Motivación del gestor 
administrativo en establecimiento 
de salud MINSA – 2020. 
 
Identificar la relación entre el perfil 
profesional y la Evaluación el 
gestor administrativo en 
establecimiento de salud MINSA – 
2020. 
 
Existe relación entre el perfil 
profesional y Motivación del gestor 
administrativo en establecimiento de 
salud. 
 
Existe relación entre el perfil 
profesional y la Evaluación el gestor 
administrativo en establecimiento de 





































































POBLACIÓN Y MUESTRA 
POBLACIÓN: Conformada por 50 
gestores administrativos de un 
centro hospitalario MINSA – 2000 
 
TIPO DE MUESTREO: 
No probabilístico 
 
TAMAÑO DE MUESTRA: 
POBLACIÓN: comprende a 50 
gestores administrativos de centro 
hospitalario MINSA – 2000 
TÉCNICAS - OBSERVACION: 
La técnica aplicada fue la encuesta en la muestra 
seleccionada. 
Instrumentos: el Cuestionario de preguntas que se 
aplicó para el Estudio del perfil profesional fue el 
adaptado por los investigadores Koys y Decottis (1991), 
este cuestionario tiene 40 enunciados, los cuales miden 
ocho dimensiones, donde los trabajadores responden a 
cada elemento utilizando a un formato de respuesta de 
likert de cinco puntos. 
Instrumentos: El cuestionario que se empleó para medir 
la calidad de servicios fue el SERVQUAL, adaptado por 
el Minsa (2012) , el cual contempla 22 ítems de 
Expectativas y 22 ítems de Percepciones, distribuidos 
en cinco criterios de evaluación de la calidad. 
DESCRIPTIVA: 
Se adjuntaron las calificaciones obtenidas en los dos 
cuestionarios distintos aplicados tanto al perfil 
profesional como al nivel de cumplimiento, luego se 
ingresaron los datos recolectados al Excel, para ser 
transferida dicha data al programa estadístico SPSS 
v.25, procediéndose al análisis estadístico 
correspondiente.. 
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ANEXO 2 Matriz de operacionalidad de las variables 
 
MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE VARIABLE 1 





















2 Casi nunca 





















por   5 
indicadores 













de salud MINSA 
- 2020 
 
El perfil profesional es una 
descripción de las 
características que se 
requieren de 
un profesional para 
abarcar y solucionar las 
necesidades sociales. Un 
individuo se constituirá 
como profesional después 
de haber participado en el 













2 Casi nunca 





















2 Casi nunca 
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de salud MINSA – 
2020. 


















































  Evaluación 
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ANEXO 3 INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS – 
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO 
 
 
Cuestionario SERVQUAL del perfil profesional y el cumplimiento de funciones, creado por 
Parasuraman, Zeithaml & Berry (1988), modificado por Cabello & Chirinos (2012)y adaptado 
por Rivera & Alayo (2020) 
 
Estimado gestor administrativo del establecimiento de salud MINSA – 2020.es grato dirigirme a usted con la 
finalidad de participarle que me encuentro efectuando un estudio respecto a la relación existente entre el 
perfil profesional y el cumplimiento de funciones, por lo que me permito solicitarle su participación en la 
presente encuesta que es de carácter confidencial y anónima a ser utilizada con fines académicos solo por 
el investigador, cuyos resultados serán de utilidad para el desarrollo del estudio. 








Régimen laboral:  Instrucción:  
 
Instrucciones: 
Presentamos un cuestionario de preguntas a ser desarrolladas en las que se deberá 
de marcar teniendo en consideración la siguiente escala: 
1: Nunca, 2: Casi Nunca, 3: A veces, 4: Muchas veces, 5: Siempre. 
 
CUESTIONARIO DE PERFIL PROFESIONAL 













¿Tiene usted conocimiento de los objetivos de la 
institución? 
     
 
2 
¿Considera que se planifica y organiza 
oportunamente las actividades a efectuar 
durante la semana o mes? 
     
 
3 
¿Tiene usted conocimiento del Sistema 
Integrado de Administración - SIAF? 
     
4 
¿Tiene conocimiento de las metas, indicador y 
objetivo que tiene la Dirección del Hospital? 
     
 
5 
¿Está de acuerdo que la experiencia de trabajos 
realizados en puestos similares ayuda a mejorar 
el trabajo en equipo? 














¿Tiene usted conocimiento del Manual de 
Organización y Funciones - MOF del Hospital? 
     
7 
¿Considera que las funciones del trabajo de la 
oficina están bien distribuidos? 
     
 
8 
Distingue Ud. sobrecarga laboral en la 
realización de su trabajo? 
     
 
9 
¿Los canales de comunicación y el manejo de 
información se ejercen adecuadamente en la 
institución? 
     
 
10 
Existe libertad y confianza para aclarar 
malentendidos entre los miembros del equipo 
donde labora? 










¿La cultura de la organización ha hecho que 
usted se sienta comprometido con la institución? 
     
 
12 
¿Tiene autonomía para efectuar sus labores de 
la manera que crea conveniente? 
     





 ¿Los incentivos recibidos (monetarios o no 
monetarios) han mejorado su identificación con 
la institución? 
     
 
14 
¿Considera que el trato recibido por la alta 
dirección influye en su mayor rendimiento 
laboral? 
     
15 
¿Considera que su experiencia laboral es 
valorada por su jefe? 











¿Su trabajo es evaluado en forma periódica por 
su jefatura? 
     
17 
¿La comunicación entre usted y su jefe 
inmediato es constante? 
     
18 
¿Efectúa acciones de control previo en las 
operaciones administrativas de su oficina? 
     
19 
¿La Oficina de Control Interno lo visita 
regularmente? 
     
20 
¿Considera que se cumplen las metas 
oportunamente en el área de tu trabajo? 
     






















¿Considera que los recursos de la institución se 
ejecutan eficientemente? 
     
 
2 
¿Existe colaboración por parte de tus 
compañeros, cuando tienes un problema en el 
trabajo? 
     
 
3 
¿Considera usted que posee habilidad para 
desarrollarse los hechos y actuar 
consecuentemente a éstos? 
     
4 
¿Es bueno el nivel de convivencia y amistad, 
entre tus compañeros de la institución? 
     
5 
¿Percibe Ud. que su trabajo ha cambiado su 
comportamiento y estilo de vida? 












Distingue Ud. sobrecarga laboral en la 
realización de su trabajo? 
     
7 
¿Considera que el ambiente laboral es el 
óptimo? 
     
8 
¿La jefatura se preocupa por tu desarrollo 
profesional? 
     
9 
¿Considera que la remuneración que otorga el 
hospital a su personal es la adecuada? 
     
10 
¿Está usted conforme con los programas de 
capacitación que recibe? 













¿Durante su selección, usted fue asignado al 
servicio acorde a su hoja de vida? 
     
12 
¿Es usted evaluado regularmente por la 
jefatura? 
     
 
13 
¿Obtiene información respecto a su trabajo y si 
tiene oportunidades de ascenso a través de su 
jefe inmediato. 
     
 
14 
¿Considera usted que tiene habilidad para 
adelantarse a los hechos y actuar 
consecuentemente a éstos? 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL PERFIL PROFESIONAL 
Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugere 
ncias 
 DIMENSIÓN 1: PLANEACIÓN Si No Si No Si No  
1 ¿Tiene usted conocimiento de los objetivos de la institución? X  X  X   
2 
¿Considera que se planifica y organiza oportunamente las 

















¿Tiene conocimiento de las metas, indicador y objetivo que tiene la 








¿Está de acuerdo que la experiencia de trabajos realizados en 







         
 DIMENSIÓN 2: ORGANIZACION Si No Si No Si No  
6 
¿Tiene usted conocimiento del Manual de Organización y Funciones 
















8 Distingue Ud. sobrecarga laboral en la realización de su trabajo? X  X  X   
9 
¿Los canales de comunicación y el manejo de información se ejercen 








Existe libertad y confianza para aclarar malentendidos entre los 







         
 DIMENSIÓN 3: DIRECCION Si No Si No Si No  
11 
¿La cultura de la organización ha hecho que usted se sienta 

















¿Los incentivos recibidos (monetarios o no monetarios) han 
















15 ¿Considera que su experiencia laboral es valorada por su jefe? X  X  X   
         
 DIMENSIÓN 4: CONTROL Si No Si No Si No  
16 ¿Su trabajo es evaluado en forma periódica por su jefatura? X  X  X   
17 ¿La comunicación entre usted y su jefe inmediato es constante? X  X  X   
18 
¿Efectúa acciones de control previo en las operaciones 







19 ¿La Oficina de Control Interno lo visita regularmente? X  X  X   
20 













Observaciones (precisar si hay suficiencia): 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [   ] No aplicable [ ] 
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. MOROTE CARREÑO JEAN LOUIS DNI: 07640347 
Especialidad del validador: Magister en Gestión de Proyectos 
 
 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto teórico 
formulado. 2Relevancia: El ítem es apropiado para 
representar al componente o dimensión específica del 
constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del 
ítem, esconciso, exacto y directo 
 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems 
planteadosson suficientes para medir la dimensión 
 
 







Firma del Experto Informante. 
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CUMPLIMIENTO DE FUNCIONES 
 
 
Nº DIMENSIONES / ítems Pertinencia1 Relevancia2 Claridad3 Sugerencias 
 DIMENSIÓN 1: EFICIENCIA Y EFICACIA Si No Si No Si No  
1 









¿Existe colaboración por parte de tus compañeros, cuando tienes un 








¿Considera usted que posee habilidad para desarrollarse los hechos y 

























         
 DIMENSIÓN 2: MOTIVACION Si No Si No Si No  
6 Distingue Ud. sobrecarga laboral en la realización de su trabajo? X  X  X   
7 ¿Considera que el ambiente laboral es el óptimo? X  X  X   
8 ¿La jefatura se preocupa por tu desarrollo profesional? X  X  X   
9 








10 ¿Está usted conforme con los programas de capacitación que recibe? X  X  X   
         
 DIMENSIÓN 3: EVALUACION Si No Si No Si No  
11 








12 ¿Es usted evaluado regularmente por la jefatura? X  X  X   
13 
¿Obtiene información respecto a su trabajo y si tiene oportunidadesde 








¿Considera usted que tiene habilidad para adelantarse a los hechos y 







Observaciones (precisar si hay suficiencia):   
 
Opinión de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [   ] No aplicable [ ] 
Apellidos y nombres del juez validador. Mg. JEAN Especialidad del validador: Magister en Gestión de Proyectos 
 
1Pertinencia:El ítem corresponde al concepto  teórico formulado. 2Relevancia: El ítem es apropiado para representar al componente odimensión específica del constructo 
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ítem, esconciso, exacto y directo 
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ítems planteadosson suficientes para medir la dimensión 12 de junio de 2021 
 
Firma del Experto Informante. 
























5 Tabla de especificación de los jueces 
 
 
RELACIÓN DE LOS EXPERTOS QUE CERTIFICARON LA VALIDEZ DEL 
INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS: 
 
 
Apellidos y nombres DNI Cuestionario 1 Cuestionario 2 
Cardoza Maurtua Carlos Roberto 08199631 Aplicable Aplicable 
Morote Carreño Jean Louis 07640347 Aplicable Aplicable 








ANEXO 6 CARTAS DE PRESENTACION DE LA ESCUELA DE POSGRADO 
 
 
“Año del Bicentenario del Perú: 200 años de Independencia” 
 
 
Lima, 11 de Junio de 2021 
 
Carta P. 202-2021-UCV-EPG-SP 
 
MC PABLO SAMUEL CORDOVA TICSE 
DIRECTOR JECUTIVO 
HOSPITAL SAN JUAN DE LURIGANCHO 
 
De mi mayor consideración: 
 
Es grato dirigirme a usted, para presentar a RIVERA VILCARA, WALTER DE LA CRUZ; 
identificado(a) con DNI/CE N° 06173913 y código de matrícula N° 7002530079; estudiante del 
programa de MAESTRÍA EN GESTIÓN DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD en modalidad 
semipresencial quien, en el marco de su tesis conducente a la obtención de su grado de 
MAESTRO(A), se encuentra desarrollando el trabajo de investigación (tesis) titulado: 
 
PERFIL PROFESIONAL Y CUMPLIMIENTO DE FUNCIONES DEL GESTOR 
ADMINISTRATIVO ENESTABLECIMIENTO DE SALUD MINSA - 2021 
 
En este sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso a nuestro(a) estudiante, a fin que 
pueda obtener información en la institución que usted representa, siendo nuestro(a) estudiante 
quien asume el compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego de 
concluir con el desarrollo del trabajo de investigación (tesis). 
 
Agradeciendo la atención que brinde al presente documento, hago propicia la oportunidad para 















RESOLUCIÓN DE COORDINACIÓN GENERAL Nº 0305J-2021-UCV-VA-EPG- 
F05L01/CGSP 
 
Lima, 8 de julio de 2021 
VISTO: 
El informe presentado por el (la) docente Mgtr. CECILIA MAGALI ALAYO CANALES de 
la experiencia curricular “Diseño y Desarrollo del Trabajo de Investigación” del programa de 
MAESTRÍA EN GESTIÓN DE LOS SERVICIOS DE LA SALUD, a la Coordinación General de los 
programas de posgrado semipresenciales de la Universidad César Vallejo, solicitando la 
inscripción del proyecto de investigación: PERFIL PROFESIONAL Y CUMPLIMIENTO DE 
FUNCIONES DEL GESTOR 
ADMINISTRATIVO EN ESTABLECIMIENTO DE SALUD MINSA - 2021, presentado por el(la) 
estudiante Bachiller RIVERA VILCARA WALTER DE LA CRUZ; y 
 
CONSIDERANDO: 
Que, el artículo 7° del Reglamento de Investigación de Posgrado indica: “El sistema de 
Evaluación de la Investigación implica el seguimiento de los trabajos de investigación, desde 
su concepción hasta su obtención de los resultados para su sustentación y publicación”. 
Que, el artículo 17° del Reglamento de Investigación de Posgrado indica: “El proyecto 
de tesis es elaborado por un estudiante bajo la asesoría del docente metodólogo, dentro del 
cronograma y normatividad académica establecida y culmina, previa evaluación, con opinión 
favorable del docente metodólogo y la obtención de la resolución del proyecto”. 
Que, el artículo 35° del Reglamento de Investigación de Posgrado indica: “El docente se 
constituye en asesor metodólogo, responsable del monitoreo y evaluación del diseño y 
desarrollo delproyecto de tesis”. 
Que, el (la) estudiante ha cumplido con todos los requisitos académicos y 
administrativos necesarios para inscribir su proyecto de tesis. 
Que, el proyecto de investigación cuenta con la opinión favorable del docente 
metodólogo de la experiencia curricular de “Diseño y Desarrollo del Trabajo de Investigación”. 
Que, el proyecto de investigación cumple con los principios de integridad académica, 
así como con la opinión favorable del Comité de Ética en su acuerdo del 08 de junio de 2021. 
Que, estando a lo expuesto y de conformidad con las normas estatutarias y reglamento 
vigente; 
SE RESUELVE: 
Art. 1°.- APROBAR, en vía de regularización, el proyecto de tesis titulado: PERFIL 
PROFESIONAL Y CUMPLIMIENTO DE FUNCIONES DEL GESTOR ADMINISTRATIVO EN 
ESTABLECIMIENTO DE SALUD 
MINSA - 2021, presentado por el (la) Bach. RIVERA VILCARA WALTER DE LA CRUZ, con 
código de matrícula N° 7002530079, el mismo que iniciará su ejecución a partir del 08 de 
junio de 2021. 
Art. 2°.- DESIGNAR al Mgtr. CECILIA MAGALI ALAYO CANALES como asesor metodólogo del 






GESTOR ADMINISTRATIVO EN ESTABLECIMIENTO DE SALUD MINSA - 2021. 
 
Art. 2°.- DISPONER el cumplimiento de la presente Resolución de Coordinación General. 
 






















Comunicación con Dr. Julio Cesar Rebaza Vilchez - Elaboración de tésis 
Walter Rivera </O=FIRST ORGANIZATION/OU=EXCHANGE ADMINISTRATIVE GROUP(FY 
DIBOHF23SPDLT)/CN=RECIPIENTS/CN=00064000845AF415> 





Estoy maestrando en Gestión de Servicios de la Salud en la Universidad Cesar 
Vallejo, en tal razón requiero comunicarme con el Dr. Julio Cesar Rebaza 
Vilchez a fin de informarle que estoy empleando su instrumento de 
investigación para la medición de la escala de la percepción del paciente, 
empleada por el Dr. Rebaza en su tesis "Impacto del COVID-19 en la 
percepción del paciente hospitalizado sobre la calidad de atención nutricio0nal - 
Hospital Belén de Trujillo", a fin de solicitarle me autorice su uso. 
 


































Yo, ,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,…………… de…….. años de edad y con DNI 
N°… ......................, manifiesto que he sido informado sobre los requerimientos del 
trabajo de investigación titulado “Perfil profesional y cumplimiento de funciones 
del gestor administrativo en establecimiento de salud MINSA 2021” que se 
llevará a cabo durante el período final en el mes de Junio y Julio de 2021, a fin 
de determinar la relación existente entre el perfil profesión al y el nivel de 
cumplimiento de funciones en un establecimiento de salud del MINSA. Así 
mismo, acepto conocer que este trabajo de investigación es de autoría del CPC 
Walter de la Crúz Rivera Vilcara. 
 
Teniendo en consideración lo descrito líneas arriba, OTORGO mi 
CONSENTIMIENTO para participar del estudio, contestando de la forma más 
























DECLARATORIA DE AUTENTICIDAD DEL AUTOR 
 
El que suscribe, Walter de la Cruz RIVERA VILCARA, estudiante del Programa 
Académico de Maestría en Gestión de los Servicios de la Salud de la Escuela de 
Postgrado de la Universidad César Vallejo, identificado con DNI N° 06173913, con la 
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Tabla Definición operacional de la variable perfil de puestos 
 











Trabajo en equipo 
 
 
1 al 5 
  
   
1 Nunca 
 
2 Casi nunca 
 
3 A veces 
 






























11 al 15 
 
Control 
Actividades de control 
Información y 
comunicación 
Vigilancia y monitoreo 
 




Tabla 2 Definición operacional de la variable cumplimiento de funciones 
 








Ejecución de recursos 
Trabajo en equipo 
Disposición para ayudar 
Creatividad 
Experiencia 
Dedicación al trabajo 
 
 






2 Casi nunca 
 
3 A veces 
 





















6 al 10 

























Válido 12 1 2,0 2,0 2,0 
14 1 2,0 2,0 4,0 
15 2 4,0 4,0 8,0 
16 5 10,0 10,0 18,0 
17 5 10,0 10,0 28,0 
18 6 12,0 12,0 40,0 
19 5 10,0 10,0 50,0 
20 9 18,0 18,0 68,0 
21 9 18,0 18,0 86,0 
22 3 6,0 6,0 92,0 
24 2 4,0 4,0 96,0 
25 2 4,0 4,0 100,0 
















Válido 8 1 2,0 2,0 2,0 
9 1 2,0 2,0 4,0 
10 1 2,0 2,0 6,0 
11 6 12,0 12,0 18,0 
12 1 2,0 2,0 20,0 
13 3 6,0 6,0 26,0 
14 4 8,0 8,0 34,0 
15 4 8,0 8,0 42,0 
16 2 4,0 4,0 46,0 
17 10 20,0 20,0 66,0 
18 7 14,0 14,0 80,0 
19 4 8,0 8,0 88,0 
20 3 6,0 6,0 94,0 
21 1 2,0 2,0 96,0 
22 2 4,0 4,0 100,0 



















Válido 8 1 2,0 2,0 2,0 
10 3 6,0 6,0 8,0 
11 2 4,0 4,0 12,0 
12 5 10,0 10,0 22,0 
13 3 6,0 6,0 28,0 
14 4 8,0 8,0 36,0 
15 11 22,0 22,0 58,0 
16 9 18,0 18,0 76,0 
17 6 12,0 12,0 88,0 
18 5 10,0 10,0 98,0 
20 1 2,0 2,0 100,0 
















Válido 55 2 4,0 4,0 4,0 
59 1 2,0 2,0 6,0 
60 1 2,0 2,0 8,0 
61 1 2,0 2,0 10,0 
62 3 6,0 6,0 16,0 
63 2 4,0 4,0 20,0 
64 1 2,0 2,0 22,0 
65 1 2,0 2,0 24,0 
66 2 4,0 4,0 28,0 
67 1 2,0 2,0 30,0 
69 2 4,0 4,0 34,0 
70 4 8,0 8,0 42,0 
71 1 2,0 2,0 44,0 
72 1 2,0 2,0 46,0 
73 2 4,0 4,0 50,0 
74 1 2,0 2,0 52,0 
75 1 2,0 2,0 54,0 
76 3 6,0 6,0 60,0 
77 2 4,0 4,0 64,0 







 79 4 8,0 8,0 74,0 
82 4 8,0 8,0 82,0 
83 1 2,0 2,0 84,0 
85 4 8,0 8,0 92,0 
89 1 2,0 2,0 94,0 
90 1 2,0 2,0 96,0 
93 1 2,0 2,0 98,0 
97 1 2,0 2,0 100,0 








GRAFICOS Y FIGURAS 
Instrumento de recolección – variable perfil de puesto 
Instrumento Cuestionario de medición del perfil profesional 
Año 2021 
Descripción: 
Tipo Cuestionario a resolver 
Objetivo Medición de la variable perfil profesional 
Total dimensiones 04 
Total Item. 20 
Aplicación Directa 
Tiempo 40 minutos 
Modo Marcación de su repuesta en cada Item. que considere conveniente de acuerdo 
a su parecer. 
ESCALAS VALOR NIVEL VALOR RANGO 
Nunca 1 No óptimo 1 20-47 
Casi nunca 2 Regular 2 48-75 
A veces 3 Optimo 3 76-100 
Muchas veces 4    
Siempre 5    
 
 
Instrumento de recolección – variable Cumplimiento de funciones 
Instrumento Cuestionario de medición 
Autor Walter Rivera Vilcara 
Año 2021 
Descripción: 
Tipo Cuestionario a resolver 
Objetivo Medición de la variable cumplimiento de funciones 
Total dimensiones 03 
Total Item. 14 
Aplicación Directa 
Tiempo 40 minutos 
Modo Marcación de su repuesta en cada Ítem. que considere conveniente de acuerdo 
a su parecer. 
ESCALAS VALOR NIVEL VALOR RANGO 
Nunca 1 No óptimo 1 14-32 
Casi nunca 2 Regular 2 33-40 
A veces 3 Optimo 3 41-70 
Muchas veces 4    






















Válido nunca 5 10,0 10,0 10,0 
casi nunca 9 18,0 18,0 28,0 
a veces 16 32,0 32,0 60,0 
muchas veces 13 26,0 26,0 86,0 
siempre 7 14,0 14,0 100,0 

























Válido 30 1 2,0 2,0 2,0 
38 2 4,0 4,0 6,0 
39 1 2,0 2,0 8,0 
40 2 4,0 4,0 12,0 
41 3 6,0 6,0 18,0 
42 1 2,0 2,0 20,0 
43 1 2,0 2,0 22,0 
44 2 4,0 4,0 26,0 
45 2 4,0 4,0 30,0 
46 1 2,0 2,0 32,0 
47 3 6,0 6,0 38,0 
48 2 4,0 4,0 42,0 
49 3 6,0 6,0 48,0 
50 3 6,0 6,0 54,0 
51 2 4,0 4,0 58,0 
52 1 2,0 2,0 60,0 
53 5 10,0 10,0 70,0 
54 3 6,0 6,0 76,0 
55 2 4,0 4,0 80,0 
56 1 2,0 2,0 82,0 
57 1 2,0 2,0 84,0 
58 2 4,0 4,0 88,0 
59 2 4,0 4,0 92,0 
60 1 2,0 2,0 94,0 
61 1 2,0 2,0 96,0 
65 1 2,0 2,0 98,0 
67 1 2,0 2,0 100,0 



























Válido 12 1 2,0 2,0 2,0 
14 1 2,0 2,0 4,0 
15 2 4,0 4,0 8,0 
16 5 10,0 10,0 18,0 
17 5 10,0 10,0 28,0 
18 6 12,0 12,0 40,0 
19 5 10,0 10,0 50,0 
20 9 18,0 18,0 68,0 
21 9 18,0 18,0 86,0 
22 3 6,0 6,0 92,0 
24 2 4,0 4,0 96,0 
25 2 4,0 4,0 100,0 


























Válido 8 1 2,0 2,0 2,0 
9 1 2,0 2,0 4,0 
10 1 2,0 2,0 6,0 
11 6 12,0 12,0 18,0 
12 1 2,0 2,0 20,0 
13 3 6,0 6,0 26,0 
14 4 8,0 8,0 34,0 
15 4 8,0 8,0 42,0 
16 2 4,0 4,0 46,0 
17 10 20,0 20,0 66,0 
18 7 14,0 14,0 80,0 
19 4 8,0 8,0 88,0 
20 3 6,0 6,0 94,0 
21 1 2,0 2,0 96,0 
22 2 4,0 4,0 100,0 

























Válido 8 1 2,0 2,0 2,0 
10 3 6,0 6,0 8,0 
11 2 4,0 4,0 12,0 
12 5 10,0 10,0 22,0 
13 3 6,0 6,0 28,0 
14 4 8,0 8,0 36,0 
15 11 22,0 22,0 58,0 
16 9 18,0 18,0 76,0 
17 6 12,0 12,0 88,0 
18 5 10,0 10,0 98,0 
20 1 2,0 2,0 100,0 


























































































































































1 4 4 3 3 4 5 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 2 4 4 18 18 19 18 73 
2 5 3 1 2 3 2 1 4 2 2 3 4 5 3 5 4 4 3 1 2 14 11 20 14 59 
3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 2 3 2 2 3 2 4 4 3 4 3 15 16 12 18 61 
4 5 3 3 2 3 4 3 5 3 3 3 3 2 2 3 3 4 3 5 4 16 18 13 19 66 
5 4 3 2 1 4 3 3 4 3 3 4 4 4 5 3 1 4 2 2 3 14 16 20 12 62 
6 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 2 4 4 4 4 1 3 4 19 18 17 16 70 
7 3 4 2 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 3 5 2 3 3 16 16 19 16 67 
8 5 3 5 4 3 5 4 3 3 2 3 3 1 2 3 4 4 5 3 5 20 17 12 21 70 
9 5 3 5 5 4 5 3 5 4 5 5 5 2 3 4 2 4 1 1 1 22 22 19 9 72 
10 3 2 4 4 5 5 3 5 3 4 4 4 1 3 3 4 4 5 5 5 18 20 15 23 76 
11 3 3 2 2 5 3 3 4 3 4 2 1 1 2 5 5 5 1 5 5 15 17 11 21 64 
12 5 4 2 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 1 4 21 24 25 19 89 
13 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 14 12 14 15 55 
14 5 4 5 2 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 21 24 23 22 90 
15 4 5 3 3 5 5 3 4 3 4 5 4 2 3 5 3 5 4 3 4 20 19 19 19 77 
16 4 5 2 4 5 1 2 2 3 4 4 4 1 1 1 4 5 4 3 1 20 12 11 17 60 
17 3 4 4 4 3 3 4 5 3 4 5 4 1 4 3 4 4 4 4 5 18 19 17 21 75 
18 5 4 2 5 4 5 3 2 4 4 4 5 1 5 4 5 4 5 2 4 20 18 19 20 77 
19 4 4 3 5 3 3 1 2 3 4 4 4 1 3 3 3 1 5 2 4 19 13 15 15 62 
20 3 3 3 3 4 4 3 2 3 3 3 4 2 3 3 3 3 4 3 4 16 15 15 17 63 
21 3 4 4 3 3 1 3 1 2 1 4 4 2 5 3 4 4 3 4 4 17 8 18 19 62 
22 3 4 4 3 5 3 4 3 4 3 4 4 2 5 3 4 4 3 4 4 19 17 18 19 73 
23 3 4 5 3 4 4 4 3 4 3 3 4 3 4 2 3 3 5 2 5 19 18 16 18 71 
24 3 2 4 5 2 3 3 4 2 3 3 2 3 5 3 3 4 4 3 5 16 15 16 19 66 
25 4 3 5 3 5 4 3 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 2 3 4 20 19 20 17 76 
26 4 2 5 3 1 3 4 5 4 3 3 4 3 5 4 4 4 3 1 4 15 19 19 16 69 
27 4 4 5 4 3 3 4 4 3 4 5 4 5 4 3 4 4 3 5 4 20 18 21 20 79 
28 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 5 5 5 4 4 23 20 19 23 85 
29 5 4 4 5 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 22 17 20 19 78 
30 5 3 3 3 5 5 4 3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 3 2 4 19 22 23 19 83 
31 4 3 3 4 4 5 5 5 3 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 18 22 21 24 85 
32 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 5 4 3 4 21 19 19 20 79 
33 4 3 5 4 5 3 4 4 3 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 21 18 23 23 85 
34 4 3 3 3 4 4 4 2 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 3 17 17 18 17 69 
35 5 4 1 3 5 5 2 3 4 5 4 5 3 4 5 4 5 4 4 4 18 19 21 21 79 
36 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 24 24 25 24 97 
37 5 4 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 23 19 20 20 82 
38 3 4 2 1 5 3 3 5 5 5 4 4 2 4 4 4 4 3 2 3 15 21 18 16 70 
39 3 4 2 2 5 2 3 4 4 2 4 3 4 4 3 4 3 3 2 4 16 15 18 16 65 
40 5 4 2 2 3 5 5 5 5 5 4 4 1 3 1 3 3 4 3 3 16 25 13 16 70 
41 4 4 4 4 5 3 3 5 4 4 5 5 3 4 4 5 5 4 5 5 21 19 21 24 85 
42 5 4 5 4 5 5 4 3 3 2 2 4 5 5 5 4 5 4 2 3 23 17 21 18 79 
43 5 5 4 4 5 3 3 3 5 5 5 3 3 4 5 4 4 5 4 3 23 19 20 20 82 
44 5 5 4 4 5 3 3 3 5 5 5 3 3 4 5 4 4 5 4 3 23 19 20 20 82 
45 4 3 5 4 4 3 2 5 4 3 5 4 2 4 5 4 4 5 3 3 20 17 20 19 76 
46 3 2 5 4 5 4 3 3 3 4 5 5 3 2 4 4 5 4 1 5 19 17 19 19 74 
47 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 5 5 4 4 5 5 5 25 24 21 23 93 
48 5 4 5 5 4 5 5 4 4 3 4 4 2 4 4 4 5 4 3 4 23 21 18 20 82 
49 3 2 3 2 4 3 3 1 5 3 4 2 1 1 2 4 4 2 2 4 14 15 10 16 55 































































































1 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 19 17 14 50 
2 1 3 5 3 3 5 3 5 1 1 5 5 2 4 15 15 16 46 
3 3 4 4 4 2 4 2 3 2 3 2 3 3 4 17 14 12 43 
4 3 3 3 3 3 5 3 3 1 2 3 3 3 3 15 14 12 41 
5 2 3 4 4 4 4 4 2 3 2 5 2 2 4 17 15 13 45 
6 4 4 4 4 4 3 2 3 3 4 4 3 2 3 20 15 12 47 
7 4 4 4 5 4 3 3 4 3 4 4 4 3 4 21 17 15 53 
8 3 3 4 4 2 5 3 4 1 5 5 5 2 5 16 18 17 51 
9 2 5 4 5 5 3 4 4 1 5 4 3 4 5 21 17 16 54 
10 2 5 5 4 4 3 4 2 1 1 4 3 1 5 20 11 13 44 
11 2 5 5 4 4 3 4 2 1 1 4 3 1 5 20 11 13 44 
12 4 5 4 5 4 3 4 5 3 5 5 5 2 4 22 20 16 58 
13 4 3 3 3 3 3 2 3 2 2 2 3 3 3 16 12 11 39 
14 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 25 22 18 65 
15 2 5 4 5 4 5 3 4 3 3 5 3 3 4 20 18 15 53 
16 1 2 5 2 2 2 3 1 2 2 1 3 1 3 12 10 8 30 
17 3 2 4 5 2 4 4 2 2 4 4 4 3 4 16 16 15 47 
18 4 4 4 5 1 3 5 2 2 1 2 4 1 4 18 13 11 42 
19 2 4 3 5 3 2 1 3 1 1 4 3 3 5 17 8 15 40 
20 3 3 4 3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 4 16 13 12 41 
21 4 4 4 4 2 3 4 3 3 4 4 4 3 4 18 17 15 50 
22 4 4 4 4 2 3 4 4 3 3 4 3 5 5 18 17 17 52 
23 3 4 3 5 5 4 4 4 2 4 3 3 2 4 20 18 12 50 
24 2 3 5 3 3 3 2 2 1 1 5 3 4 3 16 9 15 40 
25 3 4 5 4 5 4 4 5 3 3 4 4 5 5 21 19 18 58 
26 4 3 5 4 3 5 3 4 1 2 4 4 4 5 19 15 17 51 
27 3 4 5 4 5 4 4 5 3 4 4 5 4 5 21 20 18 59 
28 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 5 4 4 20 18 17 55 
29 3 4 4 4 4 3 3 3 2 3 2 4 4 5 19 14 15 48 
30 3 5 4 5 4 3 4 4 3 3 5 5 3 3 21 17 16 54 
31 3 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 21 21 18 60 
32 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 18 19 16 53 
33 3 4 5 4 5 4 3 2 1 1 5 4 2 4 21 11 15 47 
34 4 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 18 17 14 49 
35 4 4 4 5 5 4 3 4 3 3 4 4 4 4 22 17 16 55 
36 5 5 5 5 5 4 5 5 3 5 5 5 5 5 25 22 20 67 
37 4 5 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 21 18 15 54 
38 4 3 4 5 4 5 5 3 3 2 4 4 2 5 20 18 15 53 
39 4 3 5 4 3 4 4 3 2 3 4 3 3 4 19 16 14 49 
40 1 3 3 3 4 4 3 3 3 4 1 2 3 4 14 17 10 41 
41 4 5 5 5 5 4 5 4 3 3 4 5 4 5 24 19 18 61 
42 4 5 4 4 1 5 3 2 2 1 5 5 2 5 18 13 17 48 
43 5 3 5 3 5 3 4 4 3 5 2 5 4 5 21 19 16 56 
44 5 4 5 5 3 4 4 5 2 5 4 4 4 5 22 20 17 59 
45 5 4 4 4 3 5 3 3 3 4 4 4 3 4 20 18 15 53 
46 4 4 4 4 4 3 4 2 1 1 5 4 1 4 20 11 14 45 
47 4 5 5 4 1 5 4 1 3 1 5 5 1 5 19 14 16 49 
48 4 5 5 5 5 4 4 3 3 3 4 4 4 4 24 17 16 57 
49 2 4 4 4 3 1 4 4 1 1 2 3 1 4 17 11 10 38 
50 2 4 4 4 3 1 4 4 1 1 2 3 1 4 17 11 10 38 
